
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานกองปฏิบัติการเหมือง เหมืองแมเมาะ 
จังหวัดลําปาง ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางใน
การศึกษา ดังนี้ 
 1. แนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
 2. มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3. ทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วของ 

  
แนวคิดและทฤษฎ ี
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวติการทํางาน (Quality of Work Life) 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) เปนองคประกอบหรือมิติหนึ่งท่ีสําคัญ
ของคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม (Quality of Life) หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานพบวา มีนักวิชาการหรือผูเกี่ยวของไดใหความหมาย หรือคํานิยามไวนาสนใจหลาย
ประเด็น ดังนี้ 

Richard E. Walton (1975) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะการทํางานท่ี
ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิต ท่ีเนนแนวทางความเปนมนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคม
ท่ีสงผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ ผลผลิตท่ีไดรับตอบสนองความตองการ และความพึง
พอใจของบุคคลในการทํางาน โดย Walton ไดเสนอองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน แบงออก 
เปนลักษณะสําคัญ 8 ประการ ไดแก 

1. คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางเพียงพอกับการมี
ชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันท่ัวไป และตองเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองคการ
อ่ืนๆ ดวย 
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2. สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Conditions) หมายถึง สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีเส่ียงภัยจนเกินไป และชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) หมายถึง 
การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะ และความรูของตนเอง ซ่ึงสงผลใหผูปฏิบัติงานรูสึก
วาตนมีคุณคา และรูสึกทาทายในการทํางาน ไดใชความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี รวมท้ัง
ความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

4. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (Opportunity for Continued) หมายถึง งานท่ี
ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายน้ันจะมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของตนเองให
ไดรับความรูและทักษะใหมๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ในลักษณะ
ของคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน มีเกณฑการ
พิจารณา คือ 

 4.1 มีการทํางานที่พัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงานมากข้ึน 
 4.2 มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังจะไดรับการเตรียมความรูทักษะ 

เพื่องานในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
 4.3 โอกาสความสําเร็จ เปนความกาวหนาของโอกาสที่จะทํางานใหประสบ

ความสําเร็จในองคกร หรือในสายอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ครอบครัว หรือผูท่ีเกี่ยวของ
อ่ืนๆ 

 4.4 ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการวาจางและรายไดท่ีจะไดรับ 
5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึก

วาตนเองสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จ และรูสึกวาตนเองมีคุณคา ไดรับการยอมรับ รวมถึงมี
โอกาสสรางสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ มีการ
ติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผย ไมมีการแบงชนช้ันวรรณะในองคการ และมีการเปล่ียนแปลงใน
การทํางานท่ีดีข้ึนกวาเดิม 

6. ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมใน
องคการ จะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาให
ผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพใน
การพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย 
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7. ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว (Work and Total Life Space) หมายถึง การ
ทํางานของบุคคลจะตองมีความสมดุลกับชีวิตของบุคคลนั้น มีการแบงเวลาท่ีเหมาะสมระหวางการ
ใชเวลาสวนตัว เวลาของครอบครัว และเวลาพักผอน 

8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (Social relevance) 
หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวางานท่ีทํานั้น เปนประโยชนตอสังคม มีความรับผิดชอบตอ
สังคม รวมท้ังองคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม สงผลใหเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของ
ตนเอง   

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 109) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การ
ประเมินสถานะในลักษณะตางๆ ของงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการสรางสมดุลระหวางงานและชีวิต
ของบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางานจะใหความสําคัญกับผลของงานที่มีตอบุคคล และประสิทธิภาพ
ขององคการ รวมท้ังความพอใจของบุคลากรกับการแกปญหาและการตัดสินใจขององคการ  

ผจญ เฉลิมสาร (2540: 22-25) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนคําท่ีมี     
ความหมายกวางครอบคลุมไปในทุกดานท่ีเกี่ยวของกับชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล และ
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูท่ีการลดความตึงเครียด
ทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงถือเปนกลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
สถานท่ีทํางาน และสภาพของการทํางาน ท่ีปจเจกบุคคลมีความรูสึกท้ังหลายเกี่ยวกับสภาพการ
ทํางานและผลกระทบตอสุขภาพ รวมท้ังความคาดหวังในการทํางาน 

สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2552: 
35-39) ไดใหนิยามวา คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การดํารงชีวิตอยูดวยการมีสุขภาวะท่ีสมบูรณ และ
มีความมั่นคงของผูท่ีปฏิบัติงานภายในองคการ ซ่ึงครอบคลุมถึงสุขภาวะทั้ง 4 ดาน อันไดแก        
สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ สุขภาวะทางสังคม และสุขาภาวะทางจิตวิญญาณ 

1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูและดํารงรักษา
สุขภาพรางกายใหมีความแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และสามารถดํารงชีวิตไดอยางปกติสุข 
โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อเสริมสราง และรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณ 

2. สุขภาวะทางอารมณ (Emotional Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูของสภาพ
อารมณ ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืนได
อยางเหมาะสมและสรางสรรค 

3. สุขภาวะทางสังคม (Social Well-Bing) หมายถึง ภาวะการรับรูเร่ืองการมีสัมพันธภาพ
ของตนกับผูอ่ืนท้ังในกลุมผูรวมงานและตอสาธารณะชน 
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4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well-Being) หมายถึง ภาวะการรับรูของความ 
รูสึกสุขสม มีความพึงพอใจในการดํารงชีวิตอยางมีเปาหมาย เขาใจธรรมชาติและความเปนจริงของ
ชีวิต รวมท้ังมีส่ิงยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

จากคํานิยามของนักวิชาการขางตน สรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การที่
บุคคลในองคการรับรูถึงการมีความสุขในการทํางานท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณ
ภายใตสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม ซ่ึงหากองคการสามารถดําเนินการใหพนักงานมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีไดนั้น จะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการ รวมไปถึง
ชีวิตสวนตัวของพนักงานดวย  
 

ความสําคัญของคุณภาพชีวติการทํางาน 
Cascio W.F. (1992) กลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญตอองคการและ

บุคลากร กลาวคือ องคการตองพึ่งพาบุคลากรในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตามท่ีตั้งเปาหมาย
ไว บุคลากรตองพึ่งพาองคการในการประกอบอาชีพของตนเอง ดังนั้น คุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรจึงมีความสัมพันธโดยตรงกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองคกร  

พิมพจรรย สุระชัยปญญา (2548: 14) ไดสรุปไววา ความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน คือ การทําใหพนักงานไดรับการปฏิบัติเยี่ยงมนุษยในขณะท่ีพวกเขาทํางานอยู โดยการ
ปรับปรุงส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจะพึงมีได รวมท้ังตอบสนองตอสถานการณ
นั้นๆ ท่ีสัมพันธกับการทํางานและชีวิตสวนตัว ซ่ึงประโยชนท่ีไดคือ การมีผลผลิตเพ่ิมข้ึน เพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางาน สรางแรงจูงใจในการทํางาน ลดการขาดงาน แกปญหาความขัดแยง
ระหวางพนักงานและผูบริหาร และทําใหพนักงานจงรักภักดีตอองคการ 

 
ประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
คนทํางานทุกระดับในองคการถือเปนทรัพยากรหลักและสําคัญในกระบวนการผลิต 

ฉะนั้น คุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลิตภัณฑยอมข้ึนอยูกับชีวิตท่ีมี “คุณภาพ” ของ 
“คนทํางาน” ท่ีตองไดรับการเอาใจใสดูแลจากผูบริหาร ประโยชนของการบริหารจัดการคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในองคการ (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภาอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย 2554: ออนไลน) ไดแก 

1. ประโยชนตอพนักงาน พนักงานเปนผูท่ีไดรับประโยชนโดยตรงในดานของการมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี คือ การไดรับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะท้ัง 4 มิติ ไดแก สุขภาวะทางกาย อารมณ 
สังคม และจิตวิญญาณ ซ่ึงแสดงผลลัพธออกมาใหเห็น คือ มีความสุขกาย สบายใจ อารมณดี ผลการ
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ปฏิบัติงานดี มีความม่ันคงในอาชีพ ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี มีความสัมพันธท่ีดีกับ
หัวหนา และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความรูในการสรางเสริมสุขภาพท่ีไดจากท่ีทํางาน
สามารถนําไปใชเผยแพรตอบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเกิดประโยชนได 

2. ประโยชนตอองคการ เม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหเกิดศักยภาพ
ในการทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามมา โดยสามารถแสดง
ใหเปนรูปธรรมได คือ ผลผลิตสูงข้ึน คุณภาพสินคาและบริการดีข้ึน ภาพลักษณท่ีดีขององคการ ลด
อัตราการขาด ลา มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออกของพนักงานลง รวมท้ังจํานวนคา
รักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธของคนในองคการดีข้ึน พนักงานมีความภักดีตอองคการมาก
ข้ึน 

3. ประโยชนตอประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเปนสังคมแหงสุขภาพถือเปนสังคม
ท่ีมีสุขภาวะ ซ่ึงประเทศชาติจะไดรับประโยชน คือ ไดองคการที่มีคุณภาพ เปนแบบอยางได 
องคการเติบโต สรางงาน สรางรายไดใหรัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจักสวัสดิการการรักษาโรค
เร้ือรังและโรคท่ีปองกันได ประเทศชาติมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 

 
Schuler, R.S.; Beutell, N.J. & Youngblood, S.A. (1989) กลาวสรุปถึงประโยชนของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลไว ดังนี้ 
1. เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน 
2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน ทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน 
3. มีมาตรฐานความเปนอยูท่ีดี 
4. มีประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน 
5. ลดความเครียด อุบัติเหตุและความเจ็บปวยจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงการลด

ตนทุนดานคารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันสุขภาพ 
6. มีความยืดหยุนของกําลังคน และความสามารถในการสับเปล่ียนพนักงานมีมากข้ึน 
7. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีข้ึน  

 8. พนักงานรูสึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ
รับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพสิทธิของพนักงานมากข้ึน 
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ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
Sally Harper (1987: 158) ไดแสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน 3 ปจจยั คือ ปจจยัสวนบุคคล ปจจัยดานงาน และปจจัยดานองคการ 
1. ปจจัยดานบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ การศึกษาตอเนื่อง การฝกอบรม ตําแหนง

หนาท่ี ประสบการณทํางาน ลักษณะสายงาน เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ 
2. ปจจัยดานงาน ไดแก งานท่ีรับผิดชอบ 
3. ปจจัยดานองคการ ไดแก ปจจัยการผลิต ขอตกลง ระเบียบขอบังคับ บรรยากาศใน

องคการและการบริหารจัดการท่ีแตกตางออกไป 
 
มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System of 

Quality of Work Life: MS-QWL) (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย, 2552: ออนไลน) 
MS-QWL หรือ  Management System of Quality of Work Life เปนมาตรฐานระบบ

การบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานในองคกร ซ่ึงประกอบไปดวย ขอกําหนด (Requirements)  
และแนวทางปฏิบัติ (Guideline) เพื่อใหองคกรสามารถนําไปใชควบคุม ปรับปรุง และใชเปน
แนวทางในการพัฒนา เพื่อใหเกิดระบบการบริหารจัดการดานคุณภาพชีวิตของคนทํางานในองคกร
ท่ีตอเนื่องยั่งยืน และครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ดาน ไดแก สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ    
สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ 

สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย (สม.) สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย    
(ส.อ.ท.) ไดเล็งเห็นความสําคัญตอคุณภาพชีวิตคนทํางานซ่ึงเปนส่ิงสําคัญ และจําเปนในการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจากสํานักงานกองทุน
สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) เพื่อรวมจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใน
สถานประกอบการ โดยมีระยะเวลาต้ังแตกันยายน พ.ศ. 2546 เปนตนมา ซ่ึงไดมีการพัฒนาราง
มาตรฐานระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน (Management System for Quality of Work 
Life : MS-QWL) โดยอาศัยมาตรฐานท่ีไดรับการยอมรับในระดับโลกเปนแนวทางในการจัดทํา อัน
ไดแก  เคร่ืองมือในการวัดคุณภาพชีวิตขององคการอนามัยโลก (WHOQOL-100) และขอกําหนดใน
ลักษณะของระบบการบริหารจัดการของระบบการจัดการดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย  
(OHSAS 18001: 1999) และมาตรฐานตางๆ ท่ีมีอยูมาประยุกตกับรางมาตรฐาน เพื่อพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในสถานประกอบการ และสรางมาตรฐานคุณภาพชีวิตคนทํางานสําหรับคนไทยให
เปนที่ยอมรับ  มีความเหมาะสม  และนําไปสูการปฏิบัติอยางแพรหลาย  โดยมีการจัดต้ัง
คณะกรรมการ จากผูมีประสบการณและผูเช่ียวชาญดานระบบมาตรฐาน บุคคลในโรงงานตางๆ  
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นักจิตวิทยา นายแพทย และผูมีประสบการณในสถานประกอบการ เพื่อรวมกันพัฒนาเปนมาตรฐาน
ระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระบบจะเร่ิมตนจากการวิเคราะหผลและปจจัยท่ีมีผลตอคนทํางานท้ัง 4 ดาน นั่นคือ ดาน
รายกาย ดานอารมณ ดานสังคม และดานจิตวิญญาณ โดยพิจารณาจากความจริงท่ีวา เราจะควบคุม
และดูแลในเร่ืองใดอยางถูกตองและสมเหตุสมผลไดก็ตอเม่ือเราสามารถตอบตัวเราเองไดวา เร่ืองท่ี
เราตองการดูแลหรือควบคุมนั้นอยูท่ีไหน กิจกรรมใด และมีอะไรบาง ดังนั้นการวิเคราะหผลและ
ปจจัยท่ีมีผลตอคนทํางาน จึงเปนส่ิงท่ีตองทําข้ึนในข้ันตอนแรก และอาจเรียกไดวาเปนหัวใจหรือ
กาวแรก สําหรับการเดินทางเขาสูการดูแลดานคุณภาพชีวิตคนทํางาน ซ่ึงภายหลังการวิเคราะหจึงจะ
เกิดเปนกิจกรรม มาตรการ หรือโครงการตางๆ ท่ีมีเหตุมาจากผลที่ไดจากขอสรุปของการวิเคราะห
ดังกลาว เพื่อท่ีจะทําใหการแกไขปญหาหรือการดูแลคุณภาพชีวิตของคนทํางานนั้นตรงประเด็น 
สอดคลอง และเหมาะสมกับปจจัยตางๆ ท่ีไดจากการวิเคราะหมากท่ีสุด 

ท้ังนี้ ตามมาตรฐานระบบบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดอธิบายความหมาย
ของปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน อันเปนมิติท่ีมีความสําคัญในการวัดระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานท้ัง 6 ปจจัย ดังนี้ 

1.  ดานรางกาย หมายถึง การมีสภาพรางกายท่ีสมบูรณ แข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บ 
สามารถจัดการตออาการปวดหรือเจ็บปวยเล็กนอยได สามารถผอนคลายความตึงเครียดหรืออาการ
ปวดเม่ือยได มีความกระปร้ีกระเปราและกระฉับกระเฉงในการทํางาน สามารถทํางานไดตามสภาพ
รางกายท่ีดี มีกําลังในการทํางานเพียงพอโดยไมเปนภาระของผูอ่ืน ไดรับอาหารดีและเพียงพอในแต
ละวัน มีเวลาออกกําลังกายและพักผอนอยางเพียงพอ 

2.  ดานจิตใจ หมายถึง การมีสุขภาพจิตดี สบายใจ มีกลไกหรือวิธีจัดการความเครียด
อยางเหมาะสม ไมซึมเศรา มีทัศนคติท่ีดี มองโลกในแงดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา พึงพอใจใน
ตนเอง ยอมรับและเพียงพอในส่ิงท่ีมี มีความม่ันใจในตนเอง และทํางานท่ีไดรับมอบหมายให
ประสบผลสําเร็จได มีสติปญญาความจําดี ไมหลงลืม มีสมาธิในการทํางาน สามารถปลอบโยนและ
ใหกําลังใจคนในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน และมีกําลังใจในการทํางาน ไมมีความกดดัน และมี
ส่ิงยึดเหนี่ยวจิตใจเม่ือมีความทุกข 

3.  ดานสัมพันธภาพทางสังคม หมายถึง การมีความเช่ือม่ันศรัทธาตอเพ่ือนรวมงาน มี
การพึ่งพาอาศัยและชวยเหลือกันในการทํางาน สามารถทํางานบางอยางแทนกันได รูบทบาทหนาท่ี
ในงานโดยไมตองรอคําส่ังในการทํางาน มีความสามารถในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน รวมสราง
บรรยากาศการทํางานดีมีการเสนอขอคิดเห็นหรือแนวทางแกไขปญหาในงานรวมกัน และยอมรับ
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ความคิดเห็นของผูอ่ืน มีสวนรวมรวมในการตัดสินใจ และเขารวมในกิจกรรมพิเศษท่ีสถาน
ประกอบการ จัดให 

4.  ดานส่ิงแวดลอม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท้ังในสถานท่ี
ทํางาน และระหวางการเดินทางจากบานไปท่ีทํางาน มีท่ีทํางานปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ   
อยูใกลบานสามารถเดินทางไดสะดวก มีแหลงบริการและอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน เชน 
หนวยรักษาพยาบาล มีแหลงประโยชนดานการเงินในหนวยงาน มีชองทางรับรูขอมูล ขาวสาร และ
ความรูตางๆ มีกฎระเบียบและวันหยุดท่ีเหมาะสม และมีอุปกรณในการทํางานท่ีทันสมัยเพียงพอ 

5.  ดานจิตวิญญาณ หมายถึง การมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยอมรับและช่ืนชม
จากผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน มีความภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานท่ีทํา มีความภูมิใจในการเปน
สมาชิกของสถานประกอบการ มีความต้ังใจท่ีจะคงอยูในงาน มีความเชื่อม่ันและศรัทธาในการ
บริหารจัดการของผูบริหาร มีความตั้งใจทํางานอยางเต็มกําลัง มีความรูความสามารถ ภูมิใจใน
ผลงาน ท่ีมีประสิทธิภาพ มีสวนรวมเผยแพรความดีงามและปกปองช่ือเสียงของสถานประกอบการ 
ตลอดจนมีโอกาสไดใช และไดพัฒนาความรูความสามารถของตนในการทํางาน 

6.  ดานความม่ันคงในชีวิต หมายถึง การมีรายไดท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
และเพียงพอใชจายในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน ไมมีภาระหนี้เกินกําลัง ไมสรางหน้ีท่ีไมจําเปนและไม
ชวยใหมีความม่ันคงของในระยะยาว มีเงินออมเม่ือเกษียณจากงาน มีสวัสดิการท่ีดี เหมาะสม และ
ครอบคลุม มีการตรวจรางกายประจําปฟรี มีการเล่ือนปรับตําแหนง ข้ึนข้ันเงินเดือนตามความ 
สามารถ เพื่อประกันความมั่นคงในงาน ตลอดจนงานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
สะดวกสบายไมหนักหรือเหนื่อยเกินไป 

จากนิยามของปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 6 ปจจัยขางตน ผูศึกษาไดใช
ความหมายตามแนวคิดของสถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษยวา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง การท่ีบุคคลในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขท้ังทางรางกาย จิตใจ สังคม 
และจิตวิญญาณ ภายใตองคประกอบและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการ
ทํางาน ซ่ึงเปนหนาท่ีขององคการที่จะตองดําเนินการใหเกิดองคประกอบเหลานั้น และการท่ี
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีแลว ยอมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกองคการ
จนไปถึงชีวิตสวนตัวของพนักงาน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ดานรางกาย 
ดานจิตใจ ดานสัมพันธภาพทางสังคม ดานส่ิงแวดลอม ดานจิตวิญญาณ และดานความม่ันคงในชีวิต 
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ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
กนกอร ศรีโนเรศน (2550) ไดทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

บริษัท ผลิตไฟฟาราชบุรีโฮลดิ้ง จํากัด (มหาชน) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน และเปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยกลุมตัวอยาง
ท่ีศึกษาเปนพนักงาน จํานวน 135 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามประกอบดวย 2 สวน คือ 
ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล และความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน ไดแก         
1) คาตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ             
3) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 5) การ
ทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น 6) สิทธิสวนบุคคล 7) จังหวะชีวิต 8) ความเปน
ประโยชนตอสังคม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
สถิติเชิงอนุมาน t-test และ One-way ANOVA โดยผลการศึกษาพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับต่ํา เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมี
คาเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด คือ ดานจังหวะชีวิต รองลงมา คือ ดานสภาพการทํางานท่ี
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน พบวา อายุ ระดับการศึกษา 
หนวยงานท่ีสังกัด และรายไดตอเดือนท่ีตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน   

ผุสดี เบญจกุล (2550) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงานใน
สํานักงานกลาง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยกลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานจํานวน 
370 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน คือ ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดาน ไดแก 1) คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ       
2) สภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
4) ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน 5) การบูรณาการทางสังคม 6) สิทธิของพนักงาน   
7) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน 8) ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม
โดยตรง และขอเสนอแนะท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลใช คารอย
ละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวน ผลการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานใน
สํานักงานกลาง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเรียงลําดับจากมากไปหานอย 
คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ รองลงมาคือ สภาพแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ลักษณะ
งานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง การบูรณาการทางสังคม สิทธิของพนักงาน และ
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ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน นอกจากน้ันลักษณะสวนบุคคลของพนักงานในเร่ือง 
อายุ ประสบการณทํางาน และหนวยงานท่ีสังกัดท่ีแตกตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 

สุรชัย ปดทองคํา (2550) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน และ
เปรียบเทียบความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง
พนักงาน จํานวน 320 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามประกอบดวย 2 สวน คือ ขอมูลท่ัวไป
สวนบุคคล และความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน ไดแก 1) คาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3) การพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 4) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 5) การบูรณาการทางดานสังคม 6) ลักษณะงาน
ท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน
โดยสวนรวม 8) ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที (t-test) การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบรายคูตามวิธีการของเชฟเฟ โดยผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตในรายดานตางๆ ท้ัง 8 ดาน และภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานเรียงลําดับจากมากไปหานอย 
คือ ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
การบูรณาการทางดานสังคม คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม และความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม 

อาแซ สะลิมิง (2551) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนบางลาง อําเภอบันนังสะตา จังหวัดยะลา โดยกลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปน
พนักงานจํานวน 121 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ ขอมูลท่ัวไปสวน
บุคคล ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานท้ัง 7 ดาน ไดแก 1) คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ 3) ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง 5) ความสัมพันธภายในองคกร 6) งานท่ีเปนอิสระและความเปนสิทธิสวนบุคคล          
7) ความสมดุลในชีวิตงานและสวนตัว และปญหาหรือขอเสนอแนะในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน  
สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลใชคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) คาทดสอบที (t-test) การทดสอบเปนรายคูของเชฟเฟ และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน  ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการ
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ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนบางลาง อยูในระดับปานกลาง และดานความสมดุลในชีวิต
การทํางานและสวนตัวอยูในระดับมาก  นอกจากน้ันลักษณะสวนบุคคลของพนักงานไดแก ระดับ
การศึกษา และระดับตําแหนงงานของพนักงาน มีความแตกตางกันของระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน แตในขณะเดียวกันอายุ เพศ สถานภาพ ฝายงาน เงินเดือน และระยะเวลาการทํางานของ
พนักงานนั้น พบวา ไมมีความแตกตางถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และสําหรับปจจัยจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานดานแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และขวัญใน
การทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง 
 สุนันท วิรัชวรกุล (2553) ไดศึกษาเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตของเจาหนาท่ีการตลาดบริษัท
หลักทรัพยในกรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางท่ีศึกษา คือ เจาหนาท่ีการตลาดบริษัทหลักทรัพย
ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 390 คน ใชวิธีสุมแบบโควตา เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม 
ประกอบดวย การวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 6 ปจจัย ไดแก 1) ดานรางกาย 2) ดานจิตใจ 3) ดาน
สัมพันธภาพทางสังคม 4) ดานส่ิงแวดลอม 5) ดานจิตวิญญาณ  6) ดานความม่ันคงในชีวิต รวมถึง
คุณภาพชีวิตในภาพรวม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลใชคาความถี่ รอยละ คาคะแนนเฉลี่ย การ
ทดสอบการแจกแจงแบบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรโดย Linear Regression และการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ผล
การศึกษาพบวา เจาหนาท่ีการตลาดบริษัทหลักทรัพยในกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม อยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า ความสัมพันธของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานในแตละดาน กับคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวม พบวามีการแปรผันตามกันใน
เชิงบวก มีคาความสัมพันธ(r) เทากับ 0.661 พยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมไดรอยละ 
43.70 พิจารณาคานัยสําคัญทางสถิติ พบวา ดานจิตใจมีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตการทํางานใน
ภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สามารถทํานายระดับคุณภาพชีวิตในภาพรวมได (β = 0.149)   
 
 


